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Abstract 
 
Organizations in this day and age should always be prepared for the changes to meet the demands of 
the times. To be able to compete competitively with other organizations, organizations are required to 
have adaptive nature and sensitive to changes in their environment. It is intended that the organization 
could be a good organization. To support these objectives, the resources required are competitive. So 
it is with PT PP (Persero) Tbk Project Supermall Pakuwon Indah which always focuses on managing 
its human resources in order to prepare human resource competitive, dynamic and dedicated. Job 
satisfaction and organizational commitment has been a concern which is significant in the study of the 
world of work. This is due to a general recognition that these variables can be a major determinant of 
organizational performance and effectiveness. It is important to study the impact of employees 
satisfied with their jobs and committed to the organization. It is striped linear with corporate goals 
that can be achieved with good. 
The population in this study is the staff at PT PP (Persero) Tbk Pakuwon Supermall Surabaya Indah 
Surabaya project as many as 110 people. Using the techniques of non-probability sampling and 
measuring instruments used questionnaires with data analysis techniques using PLS. 
The results showed that the effect of job satisfaction on organizational citizenship behavior (OCB) did 
not significantly and negatively.  Organization commitment to organizational citizenship 
behavior (OCB) is not significant and negative effect on job satisfaction and organizational 
commitment has no effectsimultaneously on organizationalcitizenship behavior (OCB). 
. 
Keywords:job satisfaction, organizational commitment, organizational citizenship behavior 
 
PENDAHULUAN 
Organisasi pada zaman sekarang ini harus 
selalu bersiap menghadapi perubahan untuk 
memenuhi tuntutan zaman.Untuk bisa 
bersaing secara kompetitif dengan organisasi 
lainnya, organisasi dituntut mempunyai sifat 
adaptif dan peka terhadap perubahan yang 
terjadi di lingkungannya.Hal ini bertujuan 
agar organisasi bisa menjadi organisasi yang 
bagus.Untuk mendukung tujuan tersebut, 
maka dibutuhkan sumber daya yang 
kompetitif.  
 
Kepuasan kerja dan komitmen organisasi 
telah menjadi perhatian yang signifikan 
dalam studi tentang dunia kerja.Hal ini 
disebabkan adanya pengakuan umum bahwa 
variabel-variabel ini dapat menjadi penentu 
utama kinerja organisasi dan efektivitas 
(Angle, 1981).Maka penting untuk diteliti 
dampak karyawan yang puas dengan 
pekerjaannya dan yang berkomitmen 
terhadap organisasinya. 
 
Kreitner dan Kinicki (2014:165) 
mendefinisikan komitmen organisasi sebagai 
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tingkatan dimana seseorang mengenali 
sebuah organisasi dan terikat pada tujuan-
tujuannya.Meyer et al. (2002) dalam 
Shidney (2016) menjelaskan bahwa 
komitmen organisasi memberikan dampak 
ke perilaku karyawan dan sudah dari sejak 
lama komitmen organisasi dianggap sebagai 
salah satu faktor penyebab OCB. 
 
Hunt et al (1989) dalam Huang dan You 
(2011) mengemukakan bahwa karyawan 
yang berkomitmen kepada tempat dimana ia 
bekerja cenderung akan mengidentifikasi 
tujuan organisasi mereka dan berharap untuk 
bertahan di tempat tersebut. Apabila suatu 
sumber daya merupakan aset yang paling 
penting di sebuah organisasi, maka 
seseorang yang sangat berkomitmen 
seharusnya dianggap sebagai keuntungan 
besar bagi organisasi (Kanchana dan 
Panchanatham, 2012). 
 
Selain komitmen organisasi, kepuasan kerja 
juga dianggap sebagai salah satu faktor kuat 
dalam menciptakan OCB. Terdapat bukti-
bukti yang mengindikasikan bahwa level 
tertinggi dari komitmen organisasi 
menyebabkan kepuasan kerja (Zeinabadi, 
2010). 
 
Ketika karyawan merasakan kepuasan 
terhadap pekerjaan yang dilakukannya maka 
karyawan tersebut akan bekerja secara 
maksimal dalam menyelesaikan 
pekerjaannya bahkan melakukan beberapa 
hal yang mungkin diluar tugasnya. Begitu 
juga ketika seseorang mempunyai komitmen 
yang tinggi terhadap organisasinya, maka 
orang tersebut akan melakukan apapun untuk 
memajukan perusahaannya karena 
keyakinannya terhadap organisasinya 
(Luthans (1995) dalam Darmawati dkk. 
(2013)).. 
 
Sukmawati dkk.(2013) menemukan bahwa 
kepuasan kerja dan komitmen organisasi 
berpengaruh terhadap OCBkaryawan.OCB 
merupakan perilaku positif orang-orang yang 
ada dalam organisasi. Perilaku ini 
diekspresikan dalam bentuk kesediaan secara 
sadar dan sukarela untuk bekerja, 
memberikan kontribusi pada organisasi lebih 
dari pada apa yang dituntut secara formal 
oleh organisasi. OCB merupakan ekspresi 
kecintaan, loyalitas, dan rasa memiliki yang 
tinggi dari anggota organisasi. 
 
Sari dkk.(2014) menemukan bahwa 
komitmen organisasi berpengaruh positif 
pada OCB. Hasani et al (2013) juga 
menemukan bahwa semua sub variabel OCB 
berhubungan positif signifikan terhadap 
semua sub variabel komitmen organisasi. 
Meskipun beberapa peneliti menemukan 
hubungan positif antara komitmen organisasi 
dengan OCB, ada beberapa peneliti lainnya 
yang menemukan bahwa komitmen 
organisasi tidak berpengaruh terhadap 
OCB.Penelitian tersebut berasal dari 
penelitian yang dilakukan oleh Darmawati 
dkk. (2013).  
 
Dalam penelitian ini komitmen organisasi 
tidak berpengaruh terhadap OCB. Adanya 
perbedaan hasil penelitian ini, membuat 
penulis ingin  meneliti tentang hubungan 
antara komitmen organisasi dengan OCB. 
 
Berdasarkan pengamatan penulis di PT 
Pembangunan Perumahan Persero Tbk divisi 
Surabaya Proyek Supermall Pakuwon Indah 
terdapat permasalahan terdapat permasalahan 
yaitu target kerja yang melebihi job 
description yang seharusnya, dimana 
karyawan dituntut agar pekerjaan cepat 
selesai sedangkan keadaan di lapangan tidak 
memungkinkan pekerjaan diselesaikan tepat 
waktu. Salah satu penyebabnya adalah 
dikarenakan bahan material di gudang telah 
habis dan untuk membeli bahan material itu 
dibutuhkan dana  tambahan.  
 
Namun anggaran yang dikeluarkan 
perusahaan terbatas dan terkadang anggara 
tidak keluar tepat waktu sehingga persediaan 
bahan material menjadi terganggu.Keadaan 
ini yang mengakibatkan lambatnya aktivitas 
di lapangan. 
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Apabila proyek yang dilakukan PT PP 
(Persero) Tbk divisi Surabaya Proyek 
Supermall Pakuwon Indah Surabaya molor 
atau tidak selesai tepat waktu sesuai 
perjanjian dengan klien, maka PT PP 
(Persero) Tbk divisi Surabaya Proyek 
Supermall Pakuwon Indah Surabaya terkena 
penalti dari klien. Apabila hal ini terus 
berlanjut, maka bisa menimbulkan kerugian 
kepada PT PP (Persero) Tbk divisi Surabaya 
Proyek Supermall Pakuwon Indah Surabaya. 
Berdasarkan permasalahan diatas, penulis 
tertarik untuk meneliti tentang pengaruh 
kepuasan kerja dan komitmen organisasi 
terhadap OCB.Studi ini difokuskan terhadap 
karyawan PT PP (Persero) Tbk divisi 
Surabaya Proyek Supermall Pakuwon Indah 
yang beralamat di Jalan Puncak Indah Lontar 
2, Surabaya.Terdapat 110 karyawan, tidak 
termasuk mandor dan kuli. 
 
KAJIAN PUSTAKA 
Kepuasan Kerja. 
Robbins (2003) mengemukakan kepuasan 
kerja merupakan sifat umum seorang 
karyawan kepada pekerjaannya, kepuasan 
kerja menunjukkan adanya kesesuaian antara 
harapan seseorang yang timbul dengan 
imbalan yang disediakan oleh pekerjaan. 
Robbins dan Judge (2008) menjelaskan 
bahwa kepuasan kerja adalah suatu perasaan 
positif tentang pekerjaan seseorang yang 
merupakan hasil dari sebuah evaluasi 
karakteristiknya.   
 
Menurut Chiu dan Chen (2005) dalam 
Zeinabadi (2010)  teori dua faktor Herzbergh 
menjelaskan bahwa kepuasan kerja adalah 
konsep global yang terdiri dari kepuasan 
kerja intrinsik (tingkatan kepuasan seseorang 
dalam menerima pekerjaan tersebut) dan 
kepuasan kerja ekstrinsik  (tingkat kepuasan 
kerja yang berkaitan dengan kondisi kerja, 
kebijakan, dan penilaian yang mana hal-hal 
tersebut tidak berkaitan dengan pekerjaan 
tersebut).  
 
Definisi kepuasan kerja menurut Locke 
(1976) dalam Sopiah (2008:170)  kepuasan 
kerja merupakan suatu ungkapan emosional 
yang bersifat positif atau menyenangkan 
sebagai hasil dari penilaian terhadap suatu 
pekerjaan atau pengalaman kerja. Kepuasan 
kerja nyatanya adalah sikap karyawan 
terhadap pekerjaannya 
 
Robbins (2003) sikap kepuasan kerja  
tersebut berlangsung dalam aspek kognitif 
dan perilaku. Aspek kognitif kepuasan kerja 
adalah kepercayaan pekerja tentang 
pekerjaan dan situasi pekerjaan: pekerja 
yakin bahwa pekerjaannya menarik, 
merangsang, membosankan atau menuntut. 
Aspek perilaku pekerjaan adalah 
kecenderungan perilaku pekerja atas 
pekerjaannya yang ditunjukkan lewat 
pekerjaan yang dilakukan, terus bertahan di 
posisinya, atau bekerja secara teratur dan 
disiplin. 
 
Pekerjaan yang menuntut kecakapan tinggi 
daripada kecakapan yang dimiliki tenaga 
kerja, atau tuntutan pribadi yang tidak dapat 
terpenuhi tenaga kerja akan menimbulkan 
frustasi dan akhirnya menimbulkan 
ketidakpuasan kerja (Umam, 2012:195). 
Menurut Hasibuan (2003:202), kepuasan 
kerja adalah sikap emosional yang 
menyenangkan dan mencintai pekerjaannya. 
Sikap ini dicerminkan oleh moral kerja, 
kedisiplinan, dan prestasi kerja. 
 
Berdasarkan berbagai definisi diatas, 
kepuasan kerja adalah tingkatan perasaan 
atau sikap seseorang terhadap pekerjannya, 
baik seseorang menyukai pekerjaannya atau 
tidak. 
 
Komitmen Organisasi 
Kreitner dan Kinicki (2014:165) 
mendefinisikan komitmen organisasi sebagai 
tingkatan dimana seseorang mengenali 
sebuah organisasi dan terikat pada tujuan-
tujuannya. Definisi ini menjelaskan bahwa 
komitmen berhubungan dengan perilaku dan 
bisa ditujukan pada beberapa target entitas. 
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Bang, Ross, dan Reio Jr. (2013) menjelaskan 
komitmen organisasi sebagai tingkatan 
individu dalam hubungannya dengan 
organisasi tersebut, individu tersebut 
mendedikasikan waktu dan tenaganya untuk 
organisasi tanpa tujuan moneter. Menurut 
Ivancevich et al (2007:234) komitmen 
organisasi adalah rasa identifikasi, 
keterlibatan, dan kesetiaan yang 
diekspresikan oleh karyawan terhadap 
perusahaanya. Seseorang yang berkomitmen 
akan cenderung tidak mudah keluar dari 
pekerjaan.  
 
Komitmen organisasional merupakan 
identifikasi dan keterlibatan  seseorang yang 
relatif kuat terhadap organisasi (Sopiah, 
2008:155). Meyer dan Allen (1997) 
komitmen dapat juga berarti penerimaan 
individu yang kuat terhadap tujuan dan nilai-
nilai organisasi, dan individu berupaya serta 
berkarya dan memiliki hasrat yang kuat 
untuk tetap bertahan di organisasi tersebut. 
 
Komitmen organisasi adalah kemampuan 
dan kemauan untuk menyelaraskan perilaku 
pribadi dengan kebutuhan, prioritas dan 
tujuan organisasi.Hal ini mencakup cara-cara 
mengembangkan tujuan atau memenuhi 
kebutuhan organisasi yang intinya 
mendahulukan misi organisasi dari pada 
kepentingan pribadi (Soekidjan, 2009). 
 
Berdasarkan definisi diatas, komitmen 
organisasi adalah suatu keadaan atau sikap 
dimana seseorang bertahan dalam organisasi 
tertentu untuk mempertahankan keanggotaan 
dalam organisasi tersebut. 
 
OCB 
Wulani (2005) dalam Rangkuti (2012), OCB 
merupakan bagian dari ilmu perilaku 
organisasi, OCB merupakan bentuk perilaku 
kerja yang biasanya tidak terlihat atau 
diperhitungkan.Kreitner dan Kinicki (2014) 
menjelaskan OCB terdiri atas perilaku-
perilaku yang dilakukan oleh pegawai di luar 
tugas mereka sebagai karyawan. 
 
Jung dan Hong (2008) dalam Noor (2009), 
pada dasarnya OCB menentukan kesiapan 
karyawan untuk memberikan usaha mereka 
dan ikut berperan serta dengan organisasi 
untuk berkontribusi terhadap produktivitas, 
kepuasan kerja karyawan, kepuasan 
pelanggan, dan kualitas. Chen (2003) 
menjelaskan OCB didefinisikan sebagai 
perilaku yang menguntungkan organisasi 
atau berniat menguntungkan organisasi yang 
langsung dan mengarah pada peran 
pengharapan. 
 
Sedangkan menurut Organ, Podsakoff, dan 
MacKenzie (2006) OCB adalah perilaku 
individu yang bebas, bebas dalam arti bahwa 
perilaku tersebut merupakan persyaratan 
yang harus dilaksanakan dalam peran 
tertentu atau deskripsi  kerja tertentu, atau 
perilaku yang merupakan pilihan pribadi. 
Tokoh lain seperti Smith et al(1983) juga 
menyebutkan OCB adalah kontribusi pekerja 
“di atas dan lebih dari” deskripsi kerja 
formal. OCB melibatkan beberapa perilaku, 
meliputi perilaku menolong orang lain, 
menjadi volunteer untuk tugas- tugas ekstra, 
patuh terhadap aturan-aturan dan prosedur-
prosedur di tempat kerja. 
 
Dari beberapa definisi   tokoh di atas dapat   
menyimpulkan bahwa OCB merupakan 
perilaku yang bersifat suka rela, bukan 
merupakan tindakan yang terpaksa terhadap 
hal- hal yang mengedepankan kepentingan 
organisasi.Perilaku individu sebagai wujud 
dari kepuasan berdasarkan performance, 
tidak diperintahkan secara formal. 
Kepuasan Kerja, Komitmen Organisasi, dan 
OCB. 
 
Dalam penelitian Zeinabadi (2010) 
menjelaskan bahwa kepuasan kerja 
merupakan variabel dominan yang 
mempengaruhi OCB secara 
langsung.Kepuasan kerja lebih dominan 
mempengaruhi OCB daripada komitmen 
organisasi. 
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Panahi (2011) dalam penelitiannya yang 
berjudul “The Survey Up Effect of Job 
Satisfaction on Organizational Citizenship 
Behaviors of Employees in Public Banks”, 
menunjukkan hasil kepuasan kerja 
memberikan dampak siginifikan terhadap 
OCB. 
 
Subejo, Troena, Thoyib, dan Aisjah (2013), 
komitmen organisasi mempengaruhi secara 
signifikan terhadap OCB. OCB memediasi 
hubungan antara komitmen organisasi 
dengan kinerja karyawan. 
 
Penelitian yang dilakukan Noor (2009) di 
Universitas Guru di Pakistan memberikan 
hasil komitmen organisasi berdampak positif 
dalam menumbuhkan sikap OCB para guru. 
 
HIPOTESIS 
H1 : Diduga kepuasan kerja 
mempunyai hubungan positif terhadap OCB. 
H2 : Diduga komitmen organisasi 
mempunyai hubungan positif terhadap  
OCB. 
H3 : Diduga kepuasan kerja dan 
komitmen organisasi berpengaruh secara 
simultan terhadap OCB. 
 
METODE 
Penelitian ini merupakan penelitian 
eksplanasi menggunakan pendekatan 
deskriptif kuantitatif dengan analisis statistik 
yang menitikberatkan pengujian hipotesis. 
Penelitian ini menggunakan populasi 
sebanyak 86 karyawan PT PP (Persero) Tbk 
divisi Surabaya Proyek Supermall Pakuwon 
Indah Surabaya yang kemudian 
menggunakan teknik simple random 
sampling. 
 
Pada penelitian ini terdapat variabel 
independen (kepuasan kerja dan komitmen 
organisasi), dan variabel dependen OCB 
Kepuasan kerja adalah tingkatan perasaan 
atau sikap seseorang terhadap pekerjannya, 
baik seseorang menyukai pekerjaannya atau 
tidak. Pengukuran kepuasan kerja yang 
digunakan, yaitu: 1) kepuasan kerja 
terhadap keseluruhan pekerjaan, 2) kepuasan 
kerja terhadap perusahaan atau organisasi, 3) 
kepuasan kerja terhadap promosi kerja, 4) 
kepuasan kerja terhadap gaji, dan 5) 
kepuasan kerja terhadap rekan kerja. 
 
Komitmen organisasi adalah suatu keadaan 
atau sikap dimana seseorang bertahan dalam 
organisasi tertentu untuk mempertahankan 
keanggotaan dalam organisasi tersebut. 
Pengukuran komitmen organisasi, yaitu: 
affective commitment, continuance 
commitment, dan normative commitment. 
 
OCB  adalah perilaku yang bersifat suka 
rela, bukan merupakan tindakan yang 
terpaksa terhadap hal- hal yang 
mengedepankan kepentingan organisasi. 
Perilaku individu sebagai wujud dari 
kepuasan berdasarkan performance, tidak 
diperintahkan secara formal. Pengukuran  
OCB meliputi altruism, conscientiousness, 
civic virtue, sportsmanship, dan courtesy. 
 
Teknik pengumpulan data menggunakan 
kuesioner dan dokumentasi.Studi 
kepustakaan dilakukan dengan merujukan 
literatur seperti buku, artikel, jurnal, internet, 
dan referensi para ahli dalam mendukung 
penelitian ini.Dokumentasi dilakukan dengan 
mengumpulkan informasi melalui dokumen-
dokumen perusahaan seperti profil 
perusahaan, data pengembangan karier di PT 
PP (Persero) Tbk divisi Surabaya Proyek 
Supermall Pakuwon Indah Surabaya. 
 
Teknik analisis data menggunakan metode 
alternatif Structural Equation Model Partial 
Least Square (SEM PLS) dengan bantuan 
program SMARTPLS 2.O M3 untuk 
mengolah data. Berdasarkan outer loading 
serta convergent validity menunjukkan hasil 
bahwa semua indikator diatas 0,50, sehingga 
dapat ditarik kesimpulan bahwa seluruh 
indikator variabel valid dan dianggap baik. 
Hasil uji realibilitas menunjukkan nilai 
cronbach alpha masing-masing variabel lebih 
besar dari 0,60 sehingga dapat dikatakan 
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bahwa keseluruhan item pernyataan pada 
setiap variabel adalah reliabel. 
 
HASIL  
Sebagian besar jenis kelamin responden 
sebesar 75% atau 64 orang adalah laki-laki, 
sedangkan 25% atau 22 orang berjenis 
kelamin perempuan. Usia responden 
didominasi oleh karyawan yang berusia 
antara 31 sampai dengan 35 tahun yaitu 
sebesar 41%. Masa kerja responden 
didominasi oleh >15 tahun sebanyak 53 
orang atau 45.5%, masa kerja 11-15 tahun 
sebanyak 12.9% atau 15  orang, dan ada 13 
orang atau 11.8% yang memiliki masa kerja 
selama 6-10 tahun. Pendidikan terakhir yang 
dimiliki responden adalah SMA / Sederajat 
sebesar 13.7% atau 16 orang, 23% atau 27 
orang memiliki pendidikan terakhir 
Diploma, 31.6% atau 38 orang memiliki 
pendidikan terakhir S1, dan 9.3% atau 5 
orang memiliki pendidikan terakhir S2. 
 
Uji goodness-fit model digunakan dalan 
penelitian ini guna menguji model struktural 
dengan melihat hasil R-square. Hasil R-
square menunjukkan nilai sebesar 0.093 
yang berarti bahwa besarnya pengaruh 
kepuasan kerja terhadap OCB sebesar 
0,093%, sedangkan 99,17% dipengaruhi 
variabel lain yang tidak dibahas dalam 
penelitian ini. 
 
Pada pengaruh kepuasan kerja terhadap OCB 
menunjukkan t-statistik sebesar 1,136 lebih 
kecil dari 1,96 yang berarti bahwa tidak 
adanya pengaruh yang signifikan pada 
variabel kepuasan kerja dengan OCB.  
 
Untuk pengaruh komitmen organisasi 
terhadap OCB menunjukkan t-statistic 
sebesar 1,195 lebih kecil dari 1,96 yang 
berarti bahwa tidak adanya pengaruh yang 
signifikan variabel komitmen organisasi 
terhadap OCB. Hasil analisis PLS dapat 
dilihat dalam tabel 1 berikut : 
 
Tabel 1. Hasil Pengujian Pengaruh antar 
Variabel  
Hubun
ngan 
antar 
variabe
l  
Origi
nal 
Samp
le 
(O) 
T 
Statis
tics  
Ketera
ngan  
Kesimp
ulan 
Kepuas
an 
Kerja -
> OCB 
-
0,206 
1,136 Tidak 
signifik
an 
Hipotes
is tidak 
diterim
a 
 
Organi
sasi -> 
OCB 
-
0,193 
1,195 Tidak 
signifik
an 
Hipotes
is tidak 
diterim
a 
 
Sumber: Output SmartPLS, 2016 
 
PEMBAHASAN 
Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap OCB 
Berdasarkan hasil pengujian peneliti didapat 
bahwa pengaruh kepuasan kerja terhadap 
OCB tidak berpengaruh secara signifikan 
dan negatif, sehingga H1 tidak diterima 
.Hasil penelitian menunjukkan bahwa OCB  
tidak terpengaruh oleh variabel kepuasan 
kerja baik secara langsung ataupun tidak 
langsung. 
 
Berdasarkan hasil estimasi inner weight 
untuk pengaruh kepuasan kerja terhadap 
OCB karyawan menunjukkan nilai t-statistic 
sebesar1,136. Karena nilainya lebih kecil 
dari 1,96, maka hal ini menunjukkan bahwa 
kepuasan kerja tidak berpengaruh signifikan 
dan negatif terhadap OCB 
 
Hasil penelitian ini berbeda dengan hasil 
penelitian terdahulu dari Barusman dan 
Mihdar (2004) yang menemukan bahwa 
kepuasan kerja berpengaruh signifikan 
terhadap OCB.Pengaruh Komitmen 
Organisasi terhadap OCB. 
 
Berdasarkan hasil pengujian peneliti didapat 
bahwa pengaruh komitmen organiasi 
terhadap OCB tidak berpengaruh signifikan 
dan negatif, sehingga H2 tidak diterima. 
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Hasil penelitian menunjukkan bahwa OCB 
tidak terpengaruh oleh variabel komitmen 
organisasi baik secara langsung ataupun 
tidak langsung. 
 
Pengaruh Kepuasan Kerja dan Komitmen 
Organisasi secara simultan terhadap OCB 
Berdasarkan hasil pengujian peneliti didapat 
bahwa pengaruh kepuasan kerja dan 
komitmen organiasi terhadap OCB tidak 
berpengaruh signifikan dan negatif, sehingga 
H3 tidak diterima. Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa OCB  tidak terpengaruh 
oleh variabel komitmen organisasi baik 
secara langsung ataupun tidak langsung. 
 
Berdasarkan hasil estimasi inner weight 
untuk pengaruh komitmen organisasi dengan 
OCB menunjukkan nilai t-statistic sebesar 
1,195. Karena nilainya lebih kecil dari 1,96, 
maka hal ini menunjukkan bahwa komitmen 
organisasi tidak berpengaruh signifikan dan 
negatif terhadap OCB. 
 
Hasil penelitian ini berbeda dengan hasil 
penelitian terdahulu dari Mahendra (2009)  
dalam Darmawati dkk. (2013) yang 
mengemukakan bahwa kepuasan kerja dan 
komitmen kerja berpengaruh signifikan dan 
positif terhadap OCB.Penelitian yang 
dilakukan penulis juga berbeda dengan 
penelitian yang dilakukan oleh Hidayat dan 
Kusumawati (2014) yang memberikan hasil 
bahwa kepuasan kerja dan komitmen 
organisasi berpengaruh secara simultan 
terhadap OCB. 
 
KESIMPULAN  
Kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap 
OCB.Hal ini menunjukkan bahwa dengan 
adanya kepuasan kerja dalam setiap 
penerapan prosedur tidak memberikan 
keefektifan pada OCB karyawan. 
 
Komitmen organisasi berpengaruh negatif 
terhadap OCB. Hal ini menunjukkan bahwa 
adanya komitmen organisasi dalam kegiatan 
perusahaan tidak akan meningkatkan 
keefektifan pada OCB karyawan. 
 
Hasil penelitian menyatakan bahwa 
kepuasan kerja dan komitmen organisasi 
secara simultan tidak berpengaruh signifikan 
terhadap OCB.  Kepuasan kerja dan 
komitmen organisasi terhadap OCB 
memberikan nilai R-square sebesar 0,093 
artinya besarnya pengaruh kepuasan kerja 
terhadap OCB karyawan PT PP (Persero) 
Tbk divisi Surabaya Proyek Supermall 
Pakuwon Indah sebesar 0,093%, sedangkan 
99,17% dipengaruhi faktor lain yang juga 
berpengaruh terhadap OCB. 
 
Bagi para atasan hendaknya mampu untuk 
lebih meningkatkan komunikasi yang baik 
dengan bawahan, diharapkan dengan 
menjalin komunikasi yang baik maka kinerja 
karyawan akan baik. Sebagian karyawan 
mengharapkan sikap pimpinan sebagai 
teman dan bersahabat, memberikan 
penghargaan atas hasil kerja yang dicapai, 
bijaksana dalam bertindak dan mendorong 
bawahan untuk maju, mendengarkan 
pendapat bawahan. Kepuasan kerja akan 
meningkat apabila hal ini diaplikasikan 
dalam kegiatan kerja sehari-hari.  
 
Meningkatkan kesadaran kepada karyawan 
bahwa karyawan memiliki peran yang sangat 
penting dalam memajukan perusahaan. 
Selanjutnya pada kondisi kerja, dengan 
menciptakan suasana kerja yang 
menyenangkan akan membuat karyawan 
betah bekerja untuk jangka panjang. 
 
Penelitian selanjutnya diharapkan untuk 
mengembangkan penelitian ini dengan 
menambah variabel lain yang dianggap dapat 
mempengaruhi hubungan antara kepuasan 
kerja, komitmen organisasi, dan OCB. 
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